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１  本稿の目的
　本稿は、米国労働力開発専門職協会（NAWDP）
において、2014年度から開始された、NEP イニ
シアチブという、労働力開発専門職の次世代育成
の試みについて記述し考察する。この記述と考察
は、科研費研究の一部分であり、中間報告的なも
のだが、日本における就労支援の今後をデザイン
するための一助となると考える 1。
　NAWDP の正式名称は National Association 
for Workforce Development Professionals とい
い、公共政策領域における労働力開発――日本風
に言えば（困難者の）就労支援――が任務である
と自己規定している（筒井 2014:109）。NAWDP
は就労支援者の全国的職能団体であり、①認定労
働力開発専門職（CWDP）という資格証明書の
発行を通じた同専門職の質の維持・向上、②年次
カンファレンス・ワークショップやウェビナーな
ど会員の研修や交流促進、③労働力開発専門職の
雇用・処遇改善を中心とした政策制度要求（アド
ヴォカシー）という、3つの機能をもっている（筒
井 2014:113-114）。
　就労支援者というと、就労困難者の相談業務に
従事するカウンセラーがまず思い浮かぶかもしれ
ない。だが、就労支援者／労働力開発専門職の職
種・業務と地位は、対人援助職に限られず、多岐
にわたる。さまざまな調整役をこなすケースワー
カーや訓練指導員もいれば、求人開拓員や企業
コーディネーターもいる。現場の最前線でケー
スワークをこなす者もいれば、それらのスーパー
バイザーやディレクター、行政や助成金提供者と
の交渉や協議を主任務とする者もいる 2。就労支
援者／労働力開発専門職は多種多様であって一括
りにはできない。このことを念頭に置かないと、
NEP イニシアチブの意義は、充分には理解でき
まい。
　NEP は New and Emerging Professionals の
アクロニムで、「台頭する若手専門職」とでも訳
せるだろう。具体的には何をしているのかという
と、全国から選ばれた 10人以内の若手が、各自
の業務・実践そのものを研究テーマとし、定期的
な会合で議論しながら追究していく、というもの
である。たとえば受講者の 1人であり、4年前に
ホームレス支援 NPO でケースマネジャーとして
勤務を始めた Jermaine Hampton は、それまで
この NPO にはなかった職業紹介プログラムを構
築し実績を上げた。会合で経過報告と議論をしな
がら、その業務・実践を進めたのである。
　こうしたイニシアチブが開始された理由は何
か。NEP を所管しているメンバーシップ委員会 3
の現委員長の Kimberly Staley は、ボード・メン
バーに若手がいないことは、NAWDP の将来に
とって問題だからだ、と指摘する。つまり NEP
イニシアチブは、労働力開発専門職業界全体を見
据えた、次世代育成の試みなのである。
　筒井（2014）で指摘したように、日本には現在、
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NAWDP のような 3機能（とくにアドヴォカシー
の機能）をすべて備えた就労支援者の全国的職能
団体は存在していない、といえよう。しかるに
NAWDP は、さらに一歩進んで、労働力開発専
門職の次世代育成を、昨年度（2014年度）から
試み始めたのである。この試みは、日本における
就労支援の今後をデザインするうえで、興味深い
参照事例であると筆者は考える。
　本稿の構成は以下のとおりである。次の第 2節
でデータと方法について述べ、続く第 3節にて
NEP イニシアチブの趣旨と選考について説明す
る。第 4節では、2014年度の NEP 受講生からの
電子メール回答をもとに、このイニシアチブにつ
いて考察する。最後に第 5節では、結論と今後の
課題について述べる。
２  データと方法
　本稿が用いる主なデータは以下 4つである。
① 2015年度 NAWDP 年次カンファレンス（2015
年 5月 4日 ～ 6日 ） に お け る、NEP イ ニ シ ア
チブをテーマとしたワークショップ “Building 
Our Future: NAWDPʼs New and Emerging 
Professionals Initiative”
　5月 6日（水）9:00-10:15に開催、出席者は 10
人程度。前出のメンバーシップ委員会委員長の
Kimberly Staley が司会を務め、2014年度 NEP
受講生 10人のうち 7人による、自己紹介プラス 2
～ 3分ずつの、各自が取り組んだプロジェクトに
ついてのプレゼンテーション、質疑応答、2015
年度 NEP への応募呼びかけ、がなされた。
　筆者は、ワークショップの全時間を IC レコー
ダに録音し、上映されたパワーポイントのスライ
ドもすべてデジタルカメラで撮影した（配付資料
が無かったため）。スライドのなかで最も貴重な
情報は、受講生の名前・所属・役職名の一覧表で
ある（本稿執筆の 2015年 8月現在、公開資料な
し。後掲の表 2を参照）。筆者は、終了後の休み
時間（15分）に、受講生 3人と名刺交換ができた。
Kimberly Staley とは、前日の全体会で席が隣に
なったときに名刺交換をした。
② NAWDP ホームページに掲載された NEP イ
ニシアチブの概要説明・募集要項・応募様式 4
　上記①における Kimberly Staley の説明は、こ
のホームページ上の概要説明・募集要項のエッセ
ンスを述べたものだが、ワークショップの場では、
応募様式の提示はなされなかった。応募様式の記
入要項が興味深いので、後に説明する（後掲の表
1を参照）。
③ NAWDP のエグゼクティブ・ディレクター
Bridget Brown への聴き取り
　NEP 第 1期 は 2014年 8月 ～ 2015年 7月 に
実施され、その応募書類は 2014年 7月 4日に
Bridget Brown 宛てに必着であった（つまり、
筆者にとって基本的な情報収集の場となった年
次カンファレンスは、第 1期の終盤になされた）。
カンファレンスの最終日午後に、選考時のポイン
トについて、聴き取りをした。
④ 2014年度 NEP 受講生への聴き取り・メール
による回答
　NEP のワークショップは、カンファレンス最
終日であったため、名刺交換をした 3人の受講生
のうち 2人とは、自己紹介だけで終わった 5。3人
には帰国後すぐにお礼のメールを書き、その後も
メールをとおして、1回目は 10個の質問項目、2
回目は追加で 2～ 3個の質問項目を送り、記述回
答をしてもらった（後掲の表 3を参照）。
３  ＮＥＰイニシアチブの趣旨と選考
（１） 本人にとって／雇用主にとっての便益
　2011年より NAWDP のボード・メンバーであ
る Kimberly Staley は 6、2013年のある日ふと、
「ボードには若手が全然いないじゃないの。これ
ではちょっと、（NAWDP の将来が）怖いわね」
と思ったという。「自分たちのような年長世代
は、SNS をはじめ新しいテクノロジーやイノベー
ションについていけなくなっているし、新しいア
イデアも生み出しにくくなっている。どのように
して若い世代と協働していくか。それには、新し
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い情報と智恵を寄せ合っていくことが肝心。だか
ら、ボードに参加してほしい。ビビらないで立候
補してほしい」。Kimberly Staley はワークショッ
プで熱を込めて訴えていた。このように、NEP
イニシアチブは、NAWDP を担う次世代の育成
を企図している。
　以上の説明は、NAWDP 全体にとっての、
NEP イニシアチブの便益である。では NAWDP
は、若手たち自身にもたらす便益はどのようなも
のであると述べているだろうか。ホームページ上
の概要説明によれば、それは以下のとおりである。
・12ヶ月間、リーダーシップのワークショップと
訓練に参加できる
・NAWDP 内の、リーダーシップを発揮する諸
機会についてより学ぶことができる。その諸機
会は、委員会、特別利益集団、タスクフォース
に関連するリーダーシップの地位を含む
・ピアサポートおよび、メンタリングとキャリア・
マッピングの諸機会を供給する、専門職のネッ
トワークにアクセスできる
・年次カンファレンスで、自身のベスト・プラク
ティスについて事例報告ができる
　これらの 4点をまとめるなら、職場における
日々の実務だけでは経験できない諸機会を活用す
ることで、リーダーシップ能力をつけ、より広い
人脈を獲得し、より前進的なキャリアパスを描く、
ということになる。Kimberly Staley が指摘する
ように、労働力開発専門職は社会的認知度がまだ
まだ低く、「人びとは、どんなキャリアパスがあ
るのか、はっきりと分からない（unclear）」職業
であるから、NEP のような機会が若手にとって
は重要になってくる。
　概要説明は続けて、雇用主にとっての便益は、
以下のような資質を向上させた、職務熱心なス
タッフを抱えることができることにある、と指摘
する。
・職場の仕事の巧みな遂行を目指した訓練によっ
て成長している
・労働力開発という活動分野を探究していく、よ
り多くの機会に恵まれている
・労働力開発の共同体に貢献する協働的努力の経
験を積んでいる
　こうした資質を、前述したようなやり方で向上
させていく、というのである。つまり、全国から
選ばれた 10人以内の若手が各自の業務・実践そ
のものを研究テーマとし、定期的なミーティング
で議論しながら追究していく。受講生たちは、こ
のイニシアチブをどのように経験したのだろう
か。これは第 4節で分析するので、続いては、応
募要件・要請などについて確認しよう。
（２） 応募要件・要請／応募様式／選考結果
　ホームページ掲載の概要説明によれば、応募要
件・要請は以下のとおりである。
・35歳以下である
・労働力開発に経験／関心を有する
・年 4回の NEP バーチャル会合に参加する
・本人の参加を支援すると表明した雇用主の手紙
を提出できる
・より上位の経営的・管理的役割を引き受ける準
備・心構えができている
・応募時、NAWDP の会員である
・NAWDP の年次カンファレンス and/or 若者支
援シンポジウムに出席できる 7
　上記 7つの要件・要請のうち最も重要なのは、
5番目の「より上位の経営的・管理的役割を引き
受ける準備・心構えができている」である。聴き
取りで Bridget Brown は、「できていない者は
不合格にした」と指摘した。なぜ、この点が最も
重要なのか。それは、ホームページの概要説明に
「NAWDP 内の ･･･ 委員会、特別利益集団、タ
スクフォースに関連するリーダーシップの地位」
「についてより学ぶことができる」とあるように、
NAWDP が求めているのは、労働力開発専門職
Hosei University Repository
52
表１　ＮＥＰイニシアチブ ２０１４年度 応募様式
氏名
職務・地位
勤務先
住所
電話番号
メールアドレス
NAWDP 会員番号
Q1 あなたは認定労働力開発専門職 (CWDP) ですか。    □ はい　□ いいえ
Q2 主として以下の誰を対象に働いていますか（1つだけ選択）。
　 □ 成人　　□  若年者　　□  企業・雇用主　 □  特定カテゴリー層
Q3 労働力開発に従事して何年ですか。
　 □  1年未満　　□ 1年以上 2年未満　　□ 2年以上 5年未満　　□  5年以上
Q4 受講者はメンター制度を利用できます。性別の希望はありますか。
　 □ 男性がよい　 □ 女性がよい　 □ どちらでもよい
Q5 以下の 5つの質問に答えてください。そのさい、ページを分けて書いて下さい。1つの質問につき、パラグラ
フは 3つ以内に抑えて下さい。量ではなく質で評価されます。
1 あなたは、NAWDP の将来のリーダーとして見込みがあることを示す背景・経験・特長として、どのようなも
のを持っていますか。
2 もしあなたが NAWDP のリーダー層の 1人なら、どんな問題や課題に最も取り組みたいですか。
3 このイニシアチブへの参加を通して、専門職としてあるいは個人として、何を得ることを望んでいますか。
4 NAWDP が専門職あるいは組織として前進していくために、あなた自身はどんなことで最善を尽くせると思い
ますか。
5 あなたのリーダーシップ・スタイルがどのようなもので、それがあるべきリーダー像とどのように関連している
かを述べて下さい。
その他の必要事項
・あなたがこのイニシアチブに参加することを認めるという、現在の雇用主のお手紙を添えて下さい。
・あなたのリーダーシップ能力について話せる方を少なくとも 2人、照会先として挙げて下さい。
資料出所：NAWDP ホームページよりワード・ファイルをダウンロード（2015年 6月 2日）。なお Q 番号は、説
明の便宜上、引用者が付したもの。Q2の「特定カテゴリー層」とは、身体障害者や刑余者といった、特別の支援
を要すると考えられている対象者のことである。
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の業界全体で発揮されていくリーダーシップだか
らである。
　では、そのような志向性や資質の有無ないし高
低については、何をもって評価したのか。それは、
ひとつには雇用主の手紙（欧米は「推薦状社会」
だ）、いまひとつは本人が書き込んだ応募様式で
ある。Bridget Brown 曰く「本人に準備・心構
えができているかどうかは、書きぶりを見るのよ
ね」。表 1に応募様式を掲げる。
　その「書きぶり」は、Q5における「5つの質
問で問われている。将来の NAWDP のリーダー
としての資質（の自己評価）、取り組みたい課題、
献身の中味、NEP 参加における目標設定、リー
ダーシップの理想像――これらに関する論述が、
「より上位の経営的・管理的役割を引き受ける準
備・心構えができている」かどうかを評価する実
質である。しかも、1つの質問につき 3パラグラ
フ以内という限定がついている。つまり、伝えた
いことを構造化し、端的に論述する能力も求めら
れているのだ。
　さて、選考とその結果はどうだったのか。
Kimberly Staley によれば、締切日の 2014年 7
月 4日に本部に到着した応募様式は 14通、選考
の結果、上限の 10人までを合格とした。Bridget 
Brown 曰く「つまり、プレッシャーはあんまり
無かったのよね」。とはいえ、不合格者は 4人出た。
彼らは、「より上位の経営的・管理的役割を引き
受ける準備・心構えができている」ようには、上
記 Q5に対する書きぶりからは、うかがえなかっ
たという。
　なお Bridget Brown によれば、選考のさいに
は、地域や職務・地位、性別やエスニシティといっ
たダイバーシティが確保できるか、ということも
勘案したとのことであった。このことを、合格者
10人のプロフィールを示した、表 2で確認してみ
よう。
　ここからは、地域や職務・地位の多様性が明ら
かである。地域は、東部・中西部・西（海岸）部
と広範囲にわたる。職務・地位は、対企業、対地
域、対就労希望者・訓練者の、リーダーやコーディ
ネーター、ケースマネジャーやディレクターなど、
さまざまである。また、性別やエスニシティにつ
いて見ると、受講生 10人のうち女性は 6人、ま
たエスニシティはアフリカ系、アジア系、白人系
と多様となっている 8。
　以上、NEP イニシアチブの趣旨と選考につい
て説明した。次の第 4節では、受講生からのメー
ル回答をもとに、彼らにとっての、NEP の意義・
意味について考察しよう。
４　ＮＥＰイニシアチブはどのような経
験であったか
　第 2節で述べたように、筆者は名刺交換・自己
紹介をした 3人の受講生にメールで質問項目を送
り、それに記述回答をしてもらった。その概要を
表 3に示す。この表をふまえて、興味深いと思わ
れることを 5点、指摘しよう。
　第 1に、各人が取り組んだプロジェクトは多様
である。ケースワーカーらのスーパーバイザーで
ある Karen Cirincione は、さまざまなレベル・
タイプの労働力開発専門職を管理する必要があ
り、そのため、それらの職務記述書を作成した。
職務記述書は、労働力開発専門職の雇用と訓練に
役立つからである。ソーシャル・メディア・コー
ディネーターの Diana Wong Saldivar は、ソー
シャル・メディアを活用して、労働力開発専門職
の社会的認知を向上させ、職業継続率を向上させ
るプロジェクトに取り組んだ。労働力開発専門職
の離職率は決して低くなく、したがって問題だか
らである。企業連携・雇用開発ディレクターであ
る Dana Barton は、求人側が用いる「ミドル・
スキル人材」という言葉が、具体的に何を意味す
るのか、聴き取り調査をふまえて、求職者に分か
りやすく具体化することに取り組んだ。ジョブ・
マッチングにおいて共通言語が不在であること
は、その効率を低下させるからである。
　第 2に、バーチャル・ミーティングといった
IT を駆使しても、日程を確保し参加の実質を高
めることは、決して容易ではない（Q2）。それぞ
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れ仕事を持ちながらの参加であり、時差の問題も
ある（たとえば、東部標準時刻の午後 3時は、西
部標準時刻では午後 6時だ）。
　第 3に、メンターには「当たり外れ」がある（Q3）。
Diana Wong SaldivarとDana Bartonのメンター
は、彼女たちのプロジェクトについてあまり／ほ
とんど理解できていなかった（と二人は認識して
いる）のに対して、Karen Cirincione のメンター
は、NAWDP におけるステップアップの機会と
いう、彼女が知りたい情報を与えることができて
いる。James Weatherly は第 10区（アイダホ、
オレゴン、アラスカ、ワシントン州）のディレク
ターでありボード・メンバーであるため、そのよ
うな知識を豊富に有しており、適切なマッチング
だったと言えよう 9。
　第 4に、受講生たちはミーティングをとおして
共同体感覚を得ている（Q4,5,6,9）。たしかに、各
人のプロジェクトに対する内容的助言の適切さに
ついては、その評価は異なっている。けれども、
「こうしたプロジェクトの意義を理解しあえる仲
間（peer）から、多くの支援を受けられたのが良
かった」（Dana Barton）、「経験豊富な専門職の
多い職場で、若年専門職として孤独を感じている
（feel isolated）ので、同様の経験と感情を抱いた
同世代での集まりは、自分を勇気づけた」（Diana 
Wong Saldivar）といったように、ピア同士の支
え合いという実感が、受講生を励ましている。
　第 5に、NEP への参加は、自己の職場の外部
を広く見ることを促し、NAWDP 全体あるいは
労働力開発業界全体をより深く理解することにつ
ながっている（Q8,9）。「この業界は対人援助職が
圧倒的に多く、上位にいくほどポジションが減る
ことがよくわかった。だからこの先どうしよう
かと考えてしまう」と述べる Karen Cirincione
は、表 3に挙げたことのほかにも、「米国の経済
開発のありようが、労働力開発の構造と組織がど
うなるかを極めて大きく左右しており、しかもそ
の地域的相違が大きい」と指摘している。また、
表２　２０１４年度ＮＥＰイニシアチブ受講生１０人のプロフィール
Dana Barton（女性、白人系）④★
コロラド・スプリングス、コロラド州
企業連携・雇用開発ディレクター
パイクス・ピーク労働力センター
Kevin Hillman（男性、アフリカ系）②
インディアナポリス、インディアナ州
地域資源コーディネーター
ホームレス・イニシアチブ・プロジェクト
Karen Cirincione（女性、白人系）③★
ハートフォード、コネティカット州
ユニット・スーパーバイザー
KRA コーポレーション
David Meadows（男性、白人系）⑤
フェニックス、アリゾナ州
スーパーバイザー
フェニックス市ワンストップセンター
Dominique Goode（男性、人種不明）
バージニア・ビーチ、バージニア州
品質保証チーム・リーダー
KRA コーポレーション
Jessie Rockhill（女性、白人系）①
インディアナポリス、インディアナ州
雇用コーチ
メアリー・リッグス近隣地区センター（CBO）
Heather Hardinger（女性、人種不明）
スプリングフィールド、ミズーリ州
労働力開発特別プロジェクト・コーディネーター
ミズーリ・キャリアセンター
Diana Wong Saldivar（女性、アジア系）⑥★
サン・ディエゴ、カリフォルニア州
ソーシャルメディア・コーディネーター
KRA コーポレーション
Jermaine Hampton（男性、アフリカ系）⑦
ワシントン D.C.
ディレクター
AimHire/Friendship Place
Maxine Suka（女性、アジア系）
サン・ディエゴ、カリフォルニア州
プログラム・マネジャー
KRA コーポレーション
資料出所：2015年 5月 6日の NEP に関するワークショップで映写されたパワーポイントのスライド。名前の右隣の
丸番号はプレゼンテーションの順番、★印は、筆者が名刺交換をした受講生。
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表３　 ＮＥＰ受講生３人からのメール回答の概要
氏名 Karen Cirincione Diana Wong Saldivar Dana Barton
職 務、 勤 務 先、 現
職経験年数
ユニット・スーパーバイザー
KRA コーポレーション、3
年
ソーシャルメディア・コー
ディネーター　KRA コーポ
レーション、3 年
企業連携・雇用開発ディレク
ター　パイクス・ピーク労働
力センター、2.5 年
取 り 組 ん だ プ ロ
ジェクト
さまざまなレベル・タイプの
労働力開発専門職の職務記述
書の作成
ソーシャル・メディアを活用
した労働力開発専門職の社会
的認知向上、職業継続率向上
求人側からの「ミドル・スキ
ル人材」が意味するところの、
求職者側にとって分かりやす
い言語化
Q1 応募の経緯 上司である Kim Staley から
の 声 か け と、NAWDP か ら
のニュースレター。
直属の上司からの声かけと強
い推奨
NAWDP からのニュースレ
ターを受け、価値があると考
えた。
Q2 バーチャル会
合への参加（途中
から月 1 回に変更。
毎回 1 時間程度。）
毎回参加した。 一 般 会 員 の 参 加 も あ る
Webinar と共催のこともあっ
た。NEP 独 自 の MTG が も
う少しあれば良かった。
時々参加。東部標準時刻で実
施されるので、コロラド州に
いる自分には、遅くなり辛い。
出張との重複もあった。
Q3 メンターとの交
流
James Weatherly. 第 10 区の
ディレクター／ボードメン
バー。電話とメールで数回や
りとりし、2015 年 5 月のカ
ンファレンスで初めて対面。
NAWDP 内にステップアッ
プの機会がどれくらいあるか
訊けた。
アーカンソー州の或る地域ワ
ンストップセンターのディレ
クター。電話とメールで数回
やりとり。残念ながら、ソー
シャル・メディアに不案内で、
有効な助言が得られなかっ
た。
バージニア州の或る労働力セ
ンターの職員。電話とメール
で数回やりとり。彼女は私が
やろうとしていたことに詳し
くなく、励ましを受ける程度
だった。
Q4 多様な背景を
も っ た 受 講 メ ン
バーから受けた影
響
各人の視点はユニークだった
が、一旦プロジェクトが始ま
ると個々別々に進める感じ
だった。
特になし。もちろん、多様な
背景をもったメンバーから、
いろいろ学べたことは良いこ
とだ。
こうしたプロジェクトの意義
を理解しあえる仲間から、多
くの支援を受けられたのが良
かった。
Q5 会合で最も役
立った助言
新しい視点が示されることで
思考が刺激された。
自分のプロジェクトはテクノ
ロジーに焦点化していたた
め、ほとんど助言が得られな
かった。
自分は特にフィードバックは
受けていない
Q6 他メンバーに対
する自分の貢献
特定の概念に固執しすぎで進
めないメンバーに、別の視点
を投げかけた。
あまりよく分からない。 互いに支援しあった。
Q7 職場に対する自
分の貢献
職務記述書の作成は、労働力
開発専門職の雇用と訓練に役
立つ。これは職場だけでなく、
私が代表となったコネティ
カット州でも役立つ。
職場で NEP のことを話した
ら、興味を抱いた人がいた。
つまり自分はマーケティング
をした。
「ミドル・スキル人材」の分
かりやすい言語化という新し
いアイデアを導入し、自分が
昇進したときに活用可能な新
たな資源を持ち込んだ。
Q8 労働力専門職の
キャリアパスの将
来像は変化したか
この業界は対人援助職が圧倒
的に多く、上位にいくほどポ
ジションが減ることがよくわ
かった。だからこの先どうし
ようかと考えてしまう。
この仕事を続けたいが、ソー
シャル・メディアを活用した
労働力開発専門職の社会的認
知向上、仕事継続率向上とい
う現在従事する仕事が、どう
いう上位の地位として存在す
るか不明である。
変わっていない。このままこ
の仕事を続けたい。
Q9 受講しての最大
のインパクト
NAWDP がどのように組織
されているのか分かった。
経験豊富な専門職が多い職場
で、若年専門職として孤独を
感じているので、同様の経験
と感情を抱いた同世代での集
まりは、自分を勇気づけた。
NAWDP と繋がっていると
いう気持ちがより強まった。
今後はもっと参加・関与した
い。
Q10 カンファレン
スでの発表予定
2016 年の年次カンファレン
スでする予定。
する。 しない。
注：第 2 節で述べたように、1 回目のメールでは 10 個の質問項目、2 回目は追加で 2 ～ 3 個の質問項目を送り、回
答してもらったが、追加質問項目は、最初の 10 個の回答をより詳しく述べてもらうものだったので、上記 Q1 ～
10 に含めた。
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Diana Wong Saldivar は、人がまだやっていな
いような仕事は、そもそも上位の職位がないらし
いことに気づき、今後のキャリアパスを思案して
いる。あるいはまた Dana Barton は、NAWDP
への関与をより強めていくことを、将来的なキャ
リアパスのなかに描いている。
　以上、受講生からの回答をもとに、NEP イニ
シアチブがどのような経験であったかについて述
べた。ほか 7人の受講生にも質問できれば、別様
の経験もまた語られたかもしれない。だが、わず
か 3人からでも、労働力開発の若年専門職の共同
体感覚、労働力開発業界に対する視野拡大、それ
を踏まえたキャリアパスの再考、といったよう
に、クリティカルな経験が得られたことが確認さ
れる。
５  結論と今後の課題
　本稿は、NAWDP が 2014年度に開始した、
NEP イニシアチブという次世代育成の試みにつ
いて記述し考察してきた。NEP では、受講者各
自の業務・実践そのものを研究テーマとし、受講
生同士そしてメンターと意見交換・情報交換をし
ながら、追究することが要求された。このような
NEP におけるリーダーシップの育成は、教育学
的ないしキャリアデザイン学的に見て、2つの点
から興味深い。
　第 1に、受講者各自がその業務・実践について
課題意識を明確化し客観視するためには、他者（他
組織）の経験・視点を共有することが重要であり、
NEP はその機会となっている。「より上位の行政
的・管理的役割を引き受ける準備・心構えができ
ている」若手が集まってきて、多様な経験を見聞
し、ものの見方を広げる。それだけではなく、各
自の業務・実践がどのようなものであり、どのよ
うな課題意識を持って取り組んでいるのかについ
て、第三者が把握できるよう言語化・データ化す
る。リーダーシップというと、「どうやってみん
なのやる気を引き出すか」といった動機付けの技
術論や人格論に焦点化されがちだが、その大前提
として、現実に対する幅広い視野と深い分析力を
有していることが肝要である。それなくしては、
地に足をつけて未来を構想することはできないか
らだ。
　興味深い第 2の点は、NEP が若年専門職同士
で共同体感覚を共有する機会となっていることで
ある。どんな職業・産業であれ、そこへの新参者
にとっては、同じような悩みを抱いていながらも、
自らの業務＝研究課題に取り組んでいるピアとの
交流には、励まされるものがあるだろう。まして
や、「どんなキャリアパスがあるのか、はっきり
と分からない」（Kimberly Staley）労働力開発
専門職であればなおさらである。
　以上のような理由から、NEP イニシアチブは、
日本における就労支援の今後をデザインするうえ
で、重要なヒントになる、と筆者は考える。もち
ろん、NEP には、さまざまな改善点があるだろう。
メンターに「当たり外れ」があることや、会合時
間の確保が容易ではないことは既に述べた。さら
に指摘すれば、NEP の認知をもっと広めるとい
う課題もある。2015年 5月の年次大会でなされ
た NEP のワークショップは、出席者は 10人程
度と少なく、途中退席者も 2人ほどいた。とはい
え非常に重要な試みであることには変わりなく、
日本の就労支援の現状を見渡せば、ここまで述べ
てきた NEP の趣旨とやり方は、大いに参考にな
ると考えるのである。
　日本の就労支援は、2000年前後から行政の関
与が濃くなって徐々に発展してきたが、この間、
枢要なポストに就いて牽引してきた就労支援者は
現在、50～60代が多い。それゆえ日本においても、
就労支援者の次世代育成は重要な課題である。し
かしながら、就労支援に携わる NPO や社会的企
業、人材企業といった諸組織では、そのエントリー
ジョブである対人援助職は、ほとんどが非常勤職
員や契約職員である。それゆえ、組織内で多様な
経験を積ませてリーダーを育てることには、なか
なかに制限がある。したがって、NAWDP のよ
うな職能団体の存在と NEP のようなプロジェク
トは、ヒントになると考える。
Hosei University Repository
57
米国労働力開発専門職協会（NAWDP）における次世代育成
　実は、こうした職能団体の必要性については、
日本でもだいぶん前から認識されてはいる。たと
えば、大阪市地域就労支援センターの初代所長を
務めた冨田一幸（現在 63歳）は、早くも 2005年
に「府内で働く地域就労支援員の協会をつくりた
い」と述べている。「介護福祉士会や看護師会の
ように、職業としての知名度、安定感、信頼感が
できてくることが何よりも大事…今、支援員は市
の職員もいれば、非常勤嘱託もいる、雇用条件も
まちまちです。そのうえ、地方分権が進んで自治
体間で共有するシステムがなくなり、交流が弱く
なったらいけない。人権を守る意味でも、労働条
件をしっかりさせたい。そして、就労支援を通じ
て得られた情報やアイデアが政策に生かされる仕
組みをつくって…やりがいのある仕事として確立
したい。同時に、「倫理規定」をつくりたい。…
協会は支援員の会費で運営する」（社団法人おお
さか人材雇用開発人権センター 2005:106）。
　関連して、大阪地域職業訓練センター（通称：
A ダッシュワーク創造館）10で、企画・管理に加
えて職員採用にも携わる事務局長の田岡秀朋（現
在 38歳）は、次世代育成には、多様な経験を積
ませて、就労支援のキャリアパスは多様であるこ
とを実感させることが大切だと指摘する。「障害
者、あと刑余者とか、高齢者とかって、いろんな
就労支援の現場を ･･･ やらせてもろうてるという
ことで、常に何かテーマが出てくる ･･･ というの
も大きい」から、田岡氏は就労支援の仕事を続け
られてきた。
　これに対して、「刑余者だけとか、若年者だけ
とか、障害者だけとかの就労支援っていう業界に
おると、多分、結構煮詰まる ･･･ 目の前の課題と
目の前の成果しかなくて、自分のやっていること
の価値がどんどん分からなくなったりする、どん
どん自尊感情が落ちることもあるんかな」と述べ
る 11。これは、業務が（特定分野の）対人援助の
みに限定されたままでいると、自己のキャリアパ
スが描けず生きづらくなりがちだという指摘であ
る。そのため NEP のような、就労支援の多様な
業務を見聞し、その中に自己の実践を位置づけら
れる、共同体的な学習の場が重要だと考える。
　日米の就労支援者／労働力開発専門職の将来は
どうあるのが望ましく、そのためには、どのよう
な次世代の人材育成が必要か。日米での聴き取り・
参与観察を今後とも継続し、この問いに答えてい
きたい。
引用文献
筒井美紀（2015）「全米労働力開発専門職協会の若
者発達シンポジウム／ワークショップ――日本
の若者支援関係者が学べること――」『法政大
学キャリアデザイン学部紀要』vol.12, pp.205-
223.
筒井美紀（2014）「米国における公共労働力開発専
門職の全国的組織化――NAWDP の活動と日
本への示唆――」『法政大学キャリアデザイン
学部紀要』vol.11, pp.109-131.
社団法人おおさか人材雇用開発人権センター編
（2005）『おおさか仕事探し―地域就労支援事業
―』解放出版社
  注
1 本稿は、平成 26 ～ 28 年度・日本学術振興会科
学研究費補助金基盤研究 C「就労支援者の生きら
れた労働と変革的組織化に関する教育・労働社
会学的研究」（研究代表・筒井美紀、課題番号：
26381151）の研究成果の一部である。
2 この意味で、就労支援者という「名は体を表して
いない」。その業務は、就労困難者への直接的支
援だけに限られないからである。一例を挙げると
ジョブ・コーチは、障害者が職場適応できるよう、
本人だけではなく職場自体にもはたらきかけをす
る。たとえば、ひとまとまりにされている業務を
A, B, C に分解し、まずは最も容易な C のみを障
害者に分担させるよう提案する。したがって、就
労支援者という名称は誤解や矮小化をもたらしや
すいので、筆者は別名称を用いる方が良いと考え
ている。労働力開発専門職という名称が最適であ
るかどうかはわからないが、少なくともこの名称
は、労働力の需要側と供給側の双方を含意するも
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のである。ただし本稿では、社会的に認知されて
いる就労支援者という名称を用いる。
3 NAWDP の組織全体の運営は、委員会方式によ
る。各州の代表者（ディレクター）と、複数の州
をまとめたリージョンの代表者、全国（at-large）
代表者が、合計 10 の委員会（財政委員会やアド
ヴォカシー委員会など）に属して活動する（筒井
2014:114）。なお、メンバーシップ委員会の現委
員長である Kimberly Staley は、コネティカッ
ト州の代表者である。
4 http://www.nawdp.org/AM/Template.cfm? 
Section=New_and_Emerging_Professionals& 
Template=/CM/ContentDisplay.cfm&Content 
ID=5393（2015 年 6 月 2 日閲覧。概要説明はテ
キストファイルに変換し、WORD ファイルでアッ
プされていた募集要項と応募様式は、ダウンロー
ドのうえ、記憶媒体に保存した。）
5 そのうちの 1 人 Diana Wong Saldivar とは、た
またま昼食のテーブルが隣になり、30 分ほど話
をした。生い立ち、大学での専攻、初職とレイオフ、
現職を得た経緯、NEP に参加したきっかけなど。
6 彼女自身は、KRA Corporation という、コネティ
カット州ハートフォードに本社を置く、就労支援・
コミュニティ支援法人の副社長である（KRA は
全国展開しており、各地域の自治体から、就労支
援事業を受託し業務を展開している。また KRA
は、NAWDP にとって最大のスポンサーでもあ
る）。同社ホームページに掲載された略歴によれ
ば、ハワード大学で学士、南イリノイ大学で発
達教育学修士。25 年以上、WIA（現 WIOA）や
TANF などの就労支援プログラムに関与、同社
には 2009 年に参加。現在、メリーランド大学の
組織リーダーシップ・プログラムの博士論文候補
生。
 http://www.kra.com/about-kra-corporation/
corporate-leaders（2015 年 6 月 2 日閲覧）
7 例年、年次カンファレンスは 5 月、若者支援シン
ポジウムは 9 月に実施されている。いずれも全
体セッションとたくさんのワークショップとから
構成されている。筆者にとっては、2014 年 9 月
実施の若者支援シンポジウムが、初めての出席
であった。その内容や工夫の詳細については筒井
（2015）を参照のこと。
8 ひとつ気がつくのは、KRA コーポレーションの
在籍者が 4 人もいることである。注 6 で述べたよ
うに、KRA は、就労支援・コミュニティ支援を
全国展開している法人であり、各地域の自治体か
ら、就労支援事業を受託している。しかも KRA
は、NAWDP にとって最大のスポンサーでもあ
り、さらには NAWDP のメンバーシップ委員会
の委員長は、同社副社長の Kimberly Staley だ。
KRA 在籍者にとっては、応募において身近さが
あったのかもしれない。
9 メンターの選出方法については、2015 年 6 月 9
日、Kimberly Staley にメールで問い合わせたが、
2015 年 8 月 10 日現在、返信待ちである。
10 大阪地域職業訓練センターは、もともとは独立
行政法人雇用・能力開発機構が設立し、財団法
人大阪生涯職業教育振興協会が運営してきたが、
2009 年度より有限責任事業組合大阪職業教育協
働機構（社団法人おおさか人材雇用開発人権セ
ンター、財団法人大阪府人権協会、NPO 法人お
おさか若者就労支援機構などをはじめとする 5
団体の出資により設立された組合）が運営して
いる。http://www.adash.or.jp/　を参照。
11 2015 年 4 月 22 日、インタビュー。
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TSUTSUI Miki
Raising the Next Generation of NAWDP: 
What NEP Initiative Is
　The purpose of this paper is to describe 
what NEP Initiative is, which NAWDP 
(National Associat ion of Workforce 
Development Professionals, U.S.A.) began in 
2014. NEP, New and Emerging Professionals, 
requires selected (at most) ten participants 
35 years and under to study their own job as 
research project and discuss it among them at 
the monthly virtual meeting.
　The reason NAWDP began this initiative 
is that the board members were afraid of 
the future of this organization, whose board 
composed of the older generation.  NEP 
initiative brings about many hints to Japan, 
where there is no counterpart of NAWDP.
　The author uses four kinds of data. (1) audio 
and visual data of the workshop on NEP 
at the conference May 2015, (2) application 
guidelines of NEP on its HP.  (3) interview 
with Ms. Bridget Brown, Executive Director of 
NAWDP, at the conference, (4) email questions 
to three participants, with whom I exchanged 
our name cards after the conference.  The 
ﬁndings are the below.
　(1) The selection committee places great 
importance on the readiness to higher 
administrative and managerial positions, which 
is evaluated through the writing of applicants, 
to the several questions such as “if you were 
part of NAWDP Leadership, for what issues 
and/or initiatives would you be most likely to 
promote?”
　(2) NEP participants encourage one another 
and have a sense of community.  This is 
important for them because they are young 
professionals who often feels isolated at their 
own workplace crowded with older and 
seasoned professionals.
　(3) NEP participants widen their ﬁeld of 
vision at the meeting, which makes them 
go out of their own workplace and get new 
knowledge and perspective as for the whole 
industry of workforce development.
　A lot of young people are unclear about 
what the career pathway of workforce 
development professionals is like, which is 
the same as in Japan.  Therefore, the author 
thinks that this opportunity of NEP initiative is 
critical to the younger generation and that we 
can learn several lessons from this initiative.
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